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Interne Weiterbildung - ein Instrument

der Qualitatsentwicklung fiir

Institutionen im heilpadagogischen Bereich

Interne Weiterbildung (IWB) ist fiir die
optimale und zielgerichtete Nutzung von
Ressourcen in Organisationen ein geeig-
netes Instrument. Soll Interne Weiterbil-
dung nachhaltig, alltagstauglich und kom-
petenzerweiternd sein, miissen sowohl die
Voraussetzungen der Institution, als auch
jene der Klienten und der Mitarbeitenden
bei der Planung mitberiicksichtigt wer-
den. Das hier vorgestellte Konzept Inter-
ner Weiterbildung basiert auf der Analy-
se dieser Faktoren und spannt den Bogen
von der Erhebung der Alltagsrelevanz und
der Ressourcen iiber die Kompetenzerwei-
terung bis hin zur Umsetzung in den All-
tag und zur Evaluation.

Einige Grundgedanken
Der hohe Stellenwert lebenslanger Weiter-
bildung ist heute unbestritten.

Heilpddagogische und soziale Institu-
tionen achten darauf, dass Fachpersonen
die erwiinschten Anforderungsprofile er-
tullen. Bei Anstellungen von Fachpersonal
wird darauf geachtet, dass die erwiinschten
Anforderungsprofile erfiillt sind. Bestimm-
te Diplomabschliisse miissen vorgewiesen
werden oder sind durch gezielte individu-
elle Weiterbildungen wihrend der Anstel-
lungszeit zu erwerben.

Keine Grundausbildung garantiert je-
doch fir eine gute Qualitat der Leistungen
wiahrend der gesamten beruflichen Lauf-
bahn. Gefordert wird auch individuelle Wei-
terbildung wéahrend der Anstellungszeit.
Diese Aufgabe wird in der Regel den ein-
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zelnen Personen tiberlassen. Sie kiimmern
sich selbst darum, welche Weiterbildungs-
angebote sie interessieren oder fiir ihr be-
rufliches Fortkommen von Bedeutung sind.

Aufgabe der Leitung einer Institution
ist es, sich um das Lernen der gesamten Or-
ganisation und die Nutzung des bereits vor-
handenen Wissens zu kiimmern. Dazu bie-
tet sich das Gefédss der Internen Weiterbil-
dung in idealer Weise an.

Die Leitungspersonen im heilpddagogischen
Berufsfeld sind in den letzten Jahren stark
gefordert. Sie missen sich vermehrt mit
dem Qualititsmanagement ihrer Organisa-
tion auseinander setzen. Leitbilder wurden
geschrieben und verschiedene Fithrungsins-
trumente entwickelt. Sdtze wie «Unsere ein-
zelnen Teams sind fachlich ausgebildet und
interdisziplinar zusammengesetzt, um die
Qualitdt der Betreuung und Begleitung si-
chern zu konnen.» sind fast in jedem Leit-
bild zu finden. Auch Qualitatsentwicklung
als Ziel und IWB als mogliches Instrument
werden explizit aufgefiihrt: «Interne und
externe Weiterbildungen sind ein fester Be-
standteil in unserer Institution.»

Bleiben Leitbilder aber schéne Wor-
te, weil Institutionen zunehmend mit be-
schrinkten finanziellen Mitteln auskom-
men miissen? Wie sollen in der aktuellen
Situation die hohen Anforderungen der
Qualitdatsentwicklung erfullt werden kon-
nen? Das bisherige Prinzip «Mehr-dessel-
ben» kann nicht mehr angewendet werden.
Neue Losungen sind gefragt. Eine Méglich-
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keit ist, Interne Weiterbildung gegeniiber
der individuellen Weiterbildung zu starken
und auszubauen. Damit kénnten die inter-
nen Ressourcen besser genutzt und die vor-
handenen Gelder fiir Weiterbildung institu-
tionsbezogen eingesetzt werden.

Ein Faktorenmodell

Mit Hilfe eines Faktorenmodells (siehe Ab-
bildung, S. 23) zeigen wir hier auf, welche
Faktoren bei der Organisation von IWB zu
berticksichtigen sind.

Die individuell Lernenden

Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen einer
Institution verfiigen tiber vielfaltiges Wis-
sen und breite Erfahrungen. Auf diesen Res-
sourcen mochten sie ihre Weiterbildungen
aufbauen und «Marktwert» bzw. Professio-
nalitit erh6hen. Wie sie dabei die Schwer-
punkte setzen, ist wesentlich geprédgt durch
ihre Leitgedanken, Werte und Haltungen.

Der Institutionsauftrag

Diesen individuellen Bediirfnissen gegen-
iiber steht der Auftrag der Institution. Im
Leitbild jeder Institution sind neben Ange-
bot und Leistungsauftrag auch Werthaltun-
gen und Qualitatsmerkmale festgehalten. Es
dient damit als Orientierungshilfe — auch
tur die Ausrichtung von Weiterbildungen.

Der Alltagsbedarf

Der Alltagsbedarf sollte Themen und Frage-
stellungen der Internen Weiterbildung ent-
scheidend beeinflussen. Das berufliche Han-
deln muss der aktuellen Situation angepasst
werden. Immer wieder von Neuem muss ei-
ne Balance gefunden werden zwischen ei-
ner gemeinsamen Haltung und Sprache al-
ler Beteiligten einerseits und der fir die In-
stitution fruchtbaren Verschiedenheit der
Individuen andererseits.

Strukturelle Bedingungen

Die strukturellen Bedingungen (Zeitgefas-
se, Finanzen, Raumlichkeiten) einer Institu-
tion bieten sowohl Moglichkeiten als auch
Grenzen.

Leitungsaufgabe in

Lernenden Organisationen

Interne Weiterbildung als Leitungsaufga-
be in Lernenden Organisationen: Die bis-
her aufgezeigten Faktoren bilden den Rah-
men, in den sich Interne Weiterbildung ein-
fiigen muss. Verantwortliche (Leitende oder
Beauftragte der Leitung) miissen diese Fak-
toren in Ubereinstimmung bringen. Sie
leisten einen Beitrag zur Qualitatsentwick-
lung, indem sie brennende Themen des All-
tags aufnehmen, vorhandene Ressourcen
durch Vernetzung zugénglich machen und
IWB optimal auf den Auftrag der Instituti-
on ausrichten. Die zustdndigen Personen ei-
ner Institution haben zu entscheiden, wel-
che Schritte sie selber planen oder durch-
fuhren kénnen und wollen, und fir welche
Schritte sie sinnvollerweise Unterstiitzung
und Begleitung von aussen beiziehen.

Ein Konzept Interner Weiterbildung

Ein Konzept, das von den im Faktorenmo-
dell aufgezeigten Rahmenbedingungen aus-
geht und die formulierten Ziele erreichen
soll, muss die folgenden wesentlichen Ele-
mente enthalten:

1. Erheben von Alltagsrelevanz

und themenspezifischen Ressourcen

In Vorgesprdachen mit der Leitung, den
Teams oder mit einzelnen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern werden Bedirfnisse, Fra-
gestellungen, Anliegen, Erwartungen und
Themenwiinsche erfragt. Gleichzeitig wird
abgeklart, iber welche Ressourcen die Insti-
tution verfiigt, wie sie bisher schon genutzt
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Leitgedanken itarbeitend WB-Bediirfnisse: Interesse
Werte Mitarbeitende Marktwert
Haltungen WB-Bedarf:  Erhohung der Professionalitat

Ressourcen

Faktoren, die bei der Organisation von Interner Weiterbildung IWB zu beriicksichtigen sind

Institutionsauftrag
e Klienten

e Leistungsangebot
o Leitbild

Vernetzung

1WB fiir
Lernende Organisationen
Wissensmanagement
Nachhaltigkeit

Leitungsaufgabe
Qualitatsentwicklung

Optimierung

Alltagsbedarf

o Bedarf der Klienten/Institution
Themen, Anliegen

Fertigkeiten, Fahigkeiten, Wissen
Gemeinsame Sprache
Gemeinsame Haltung versus
Verschiedenheit

.
e Finanzen
.

Strukturelle Bedingungen
(Institutionsressourcen):
Zeitgefasse

Réaumlichkeiten

oder kiinftig genutzt werden konnen. Dar-
auf abgestiitzt werden Thema, Ziel und Ab-
lauf der IWB festgelegt.

2. Verallgemeinern

und Kompetenzen erweitern

Das «Problem» Einzelner, eines Teams, die-
ser Institution wird in einen grosseren Zu-
sammenhang gestellt und damit verallge-
meinert. Ein gemeinsames Verstiandnis fiir
das Thema oder fiir die Probleme entsteht.
Die Zusammenarbeit wird dadurch wesent-
lich erleichtert. Wenn nétig werden Kom-
petenzen gezielt erweitert, z.B. in Form von
Referaten, im Rahmen von Teamtagen oder
anderen Formen der Weiterbildung. Dabei
werden auch die institutionsinternen Res-

sourcen eingesetzt und genutzt.
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3. Umsetzen und im Alltag verankern

Nun folgt der wichtigste Teil Interner Wei-
terbildung: Das Ubertragen und Verankern
des Gelernten in den Alltag wird geplant.
Moglicherweise werden Auftrage zur Um-
setzung vergeben. Neues kann aber auch in
Supervision, Fachberatung oder Fallbespre-
chungen konkretisiert und getibt werden.

4. Evaluation und Ausblick

(Abschluss oder Weiterplanung)

Versteht sich eine Institution als Lernen-
de Organisation, gehért die Evaluation mit
zum Prozess. Einerseits wird das Erreichen
der Ziele iiberpruft und andererseits — im
Sinne eines double loop learnings (lernen in
doppelten Schleifen) - werden die Erkennt-
nisse, die aus der Auswertung des Prozesses
gewonnen wurden, festgehalten. Es wird ge-
feiert, was gut war. Es wird aber auch aner-
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kannt, was schwierig war (ohne Schuldzu-
weisungen und Abwertungen!). So wird Ler-
nen moglich.

Das Thema wird damit abgeschlossen
oder es endet mit einem Ausblick auf die

weitere Planung.
Ein Beispiel zur Veranschaulichung:

Das Thema «Selbstindigkeit und Autono-

mie» in einem Wohnheim fiir erwachsene

Menschen mit geistiger Behinderung

Ein Wohnheim fir erwachsene Personen
mit geistiger Behinderung (ca. 60 Bewohne-
rinnen und Bewohner verteilt auf 6 Grup-
pen) mochte eine Interne Weiterbildung
zum Thema «Selbstandigkeit und Autono-
mie» durchfithren. Viele der Bewohnerin-
nen und Bewohner haben eine lingere Auf-
enthaltszeit in einer geschlossenen Abtei-
lung der Psychiatrie hinter sich und sollen
im Rahmen ihrer Moglichkeiten vermehrt
zu Eigenaktivitat gefithrt werden.

Die Betreuungsteams bestehen aus ein
bis zwei Sozialpddagoginnen und 5-6 weite-
ren Personen ohne heil- oder sozialpddago-
gischen Hintergrund.

Der jdhrliche Teamtag soll dem Thema
dieser Weiterbildung gewidmet sein. Vor-
handene Zeitgefasse fiir Teamsupervision
konnen genutzt werden.

Ziele

Als Ziele dieser Internen Weiterbildung
werden festgelegt:

— Eine gemeinsame Grundhaltung zum
Thema «Selbstdandigkeit und Autonomie»
entwickeln.

— Losungsideen fiir konkrete Bewohner
und Bewohnerinnen finden und umsetzen.
— Die Zusammenarbeit in den Teams ver-
bessern.

— Vorhandene Ressourcen nutzen.

Konzept IWB
Das Konzept der Internen Weiterbildung
sieht folgendermassen aus:

Ausgangspunkt bildet die Analyse der
IST-Situation in den einzelnen Teams: Mit
jedem Team werden zwei Sitzungen a 2 Std.
durchgefiihrt, die von aussenstehenden Be-
ratungspersonen geleitet werden. Welche
konkreten Fragen stellen sich im Teamall-
tag rund um das Thema «Selbstiandigkeit
und Autonomie»? Wo ist man sich einig,
wo sind Differenzen? Welche Bedurfnisse
haben die Bewohnerinnen und Bewohner?
Was kann ihnen zugetraut werden?

Anschliessend wird ein Weiterbil-
dungstag fiir alle Betreuerinnen und Betreu-
er durchgefiihrt. Die Ergebnisse der Team-
sitzungen bilden die Grundlage fiir die Vor-
bereitung des Tages. Fachliche Impulse in
Form von Referaten wechseln mit dem Aus-
tausch in Gruppen und passenden Ubungen
ab. Zusammen wird an einem gemeinsamen
Grundverstindnis gearbeitet.

Umsetzung und Transfer der Erkennt-
nisse in den Alltag werden in zwei bis drei
weiteren Teamsitzungen erarbeitet, beglei-
tet von derselben Beratungsperson. Bezogen
auf konkrete Fragestellungen rund um ein-
zelne Bewohnerinnen und Bewohner wird
im Team an gemeinsamen Zielen und pas-
senden Unterstiitzungshilfen gearbeitet.
Am Schluss des Weiterbildungspaketes zie-
hen die Wohnbereichsleitung und die Grup-
penleitungen zusammen mit den Beraterin-
nen und Beratern Bilanz.

Kriterien und Prinzipien fiir gelungene Inter-
ne Weiterbildung

Kriterien

Gelungene Interne Weiterbildung kann an
folgenden Kriterien gemessen werden:

— Nachhaltigkeit: Die
wird auch lingerfristig gefordert, eine ge-

Zusammenarbeit
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meinsame Haltung und eine gemeinsame
Sprache entwickeln sich. Die Institution,
die Organisation oder das Team als Gemein-
schaft werden gefordert und gestarkt.

— Alltagstauglichkeit: Der Transfer in die
Praxis ist gewahrleistet und Losungen fiir
aktuelle Probleme werden gefunden.

— Kompetenzerweiterung:  Vorhandenes
Wissen wird genutzt, neues Wissen herein-
geholt und beides miteinander vernetzt.

Prinzipien

Die folgenden Prinzipien miissen dabei er-
fullt werden:

— Die Interne Weiterbildung ist ressourcen-
orientiert, d.h. sie baut auf den Stirken Ein-
zelner und auf den Stiarken der Institution
oder des Teams auf.

— Sie ist zielorientiert. An den zu Beginn
formulierten Zielen orientiert sich der ge-
samte Prozess.

— Sie ist praxisbezogen und theoriegeleitet.
In der Auseinandersetzung zwischen Theo-
rie und Praxis findet effektives und nachhal-
tiges Lernen statt.

— Sie ist lésungsorientiert. Nicht die Bear-
beitung von Problemen, sondern das Finden
von Losungen steht im Vordergrund.

Doris Baumgartner-Lang, Heilpddagogin und Lo-

gopddin (links) und Regina Jenni, Supervisorin
BSO und Logopddin (rechts)

web — weiterbildung . entwicklung . beratung,
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— Sie ist prozessorientiert. Der Weg ist
ebenso wichtig wie das Ziel!

Diese Grundsitze ermdglichen ein sinnvol-
les Planen und Umsetzen Interner Weiter-
bildung auch mit eingeschranktem Budget
und knappen finanziellen Ressourcen. Ein
einzelner Teamtag kann ebenso fruchtbar
sein, wie die Bearbeitung im Rahmen eines
Jahresthemas mit mehreren Zeitgefdssen.
Das Ziel muss entsprechend angepasst und
die Veranstaltung in die Gesamtentwick-
lung der Organisation eingepasst werden.
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